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PENGARUH KEADILAN ORGANISASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN 
TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN  







Koperasi sering pula direpresentasikan sebagai wadah sosial, sekaligus bisa bermotif 
ekonomi. Prinsip gotong royong, saling membantu dan toleransi pun bisa tercermin di 
koperasi. Pada era bisnis saat ini, mempelajari perilaku karyawan dalam organisasi 
merupakan hal yang sangat penting karena membina dan mempertahankan karyawan yang 
potensial bukanlah hal yang mudah. Penulis melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 
Keadilan Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan CU. 
Pancur Solidaritas  Kabupaten Ketapang”. Tujuan penelitian ini adalah Untuk menguji dan 
menganalisis pengaruh keadilan organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
karyawan CU. Pancur Solidaritas. Metode penelitian yang digunakan menggunakan Regresi 
Linear Berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan 
antara Keadilan Organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja. 
Kata Kunci : Keadilan Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja 
 
1. PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Koperasi merupakan lembaga yang menjalankan suatu kegiatan usaha dan pelayanan 
yang sangat membantu dan diperlukan oleh anggota koperasi dan masyarakat. Kegiatan usaha 
yang dimaksud dapat berupa pelayanan kebutuhan keuangan, perkreditan, kegiatan 
pemasaran, kegiatan pendidikan dan  kegiatan lainnya yang bertujuan memberikan pelayanan 
keuangan kepada anggota. 
Salah satu model koperasi  yang menyalurkan kredit kepada masyarakat termasuk 
petani yang selalu kesulitan mendapatkan bantuan kredit dari lembaga keuangan lain, yaitu 
Credit Union (CU) yang dalam bahasa Indonesia diartikan sebagai Koperasi Kredit. CU 
adalah model koperasi yang tumbuh dan berkembang atas prakarsa masyarakat (bottom up) 
dengan tujuan utamanya adalah memberdayakan rakyat, baik secara ekonomi, sosial maupun 
budaya. Selain itu, CU dikenal sebagai koperasi yang langsung dikelola oleh masyarakat 
melalui modal bersama untuk digunakan bersama-sama dengan tingkat bunga yang ringan 
dan diutamakan untuk usaha produktif. 
Pada CU. Pancur Solidaritas terdapat indikasi kurang adanya keadilan antar sesama 
karyawan. Karyawan yang berprestasi maupun tidak berprestasi tetap dihargai sama sehingga 
hal ini secara tidak langsung akan mengurangi kepuasan karyawan dalam bekerja, selain itu 
bantuan dari organisasi yang kurang, dapat dicontohkan sarana dan prasarana yang kurang 
memenuhi kebutuhan yang diperlukan seperti kendaraan operasional kurang memadai, serta 
ruang kantor yang relatif sempit. 
Keadilan organisasional dianggap penting, karena berdasarkan teori keadilan 
mengatakan bahwa karyawan cenderung membandingkan rasio antara usaha atau kontribusi 
yang dilakukannya, seimbang dengan hasil yang telah diterima (Gibson et al, 2009 : 34). 
Karyawan menganggap organisasi adil ketika yakin bahwa hasil dan prosedur yang 
diterimanya adalah adil (Noruzi et al, 2011). Keadilan organisasional menunjukkan persepsi 
karyawan tentang sejauh mana mereka diperlakukan secara adil dalam organisasi. 
 2 
 
Kepemimpinan merupakan salah satu isu dalam manajemen yang masih cukup 
menarik untuk diperbincangkan hingga dewasa ini. Media massa, baik elektronik maupun 
cetak, seringkali menampilkan opini dan pembicaraan yang membahas seputar 
kepemimpinan. Peran kepemimpinan yang sangat strategis dan penting bagi pencapaian misi, 
visi dan tujuan suatu organisasi, merupakan salah satu motif yang mendorong manusia untuk 
selalu menyelidiki seluk-beluk yang terkait dengan kepemimpinan. 
Kualitas dari pemimpin seringkali dianggap sebagai faktor terpenting dalam 
keberhasilan atau kegagalan organisasi demikian juga keberhasilan atau kegagalan suatu 
organisasi baik yang berorientasi bisnis maupun publik, biasanya dipersepsikan sebagai 
keberhasilan atau kegagalan pemimpin. 
Permasalahan yang terjadi di CU. Pancur Solidaritas adalah pimpinan hanya 
memberikan perintah tanpa memperhatikan fungsi/arti pemimpin yang sesungguhnya, para 
pemimpin hanya berorientasi pada pencapaian target sehingga kurang memperhatikan visi 
dan misi CU. Pancur Solidaritas. 
Dengan berpegang pada visi dan misi dan berbagai keterbatasan yang dihadapi, hal ini 
merupakan tantangan bagi CU. Pancur Solidaritas dalam mengelola sumber daya yang 
dimilikinya. Dalam pengamatan sehari-hari masih dijumpai karyawan yang kurang disiplin 
yang ditunjukkan dengan datang tidak tepat waktu, cara berpakaian masih ada yang belum 
standar, selain itu juga masih banyak karyawan yang suka menunda pekerjaan. 
Berbagai uraian di atas menjadi dasar pemikiran penulis untuk melakukan penelitian 
dengan judul “PENGARUH KEADILAN ORGANISASI DAN GAYA 
KEPEMIMPINAN TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN CU. PANCUR 
SOLIDARITAS  KABUPATEN KETAPANG”. 
 
1.2  Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, adapun rumusan permasalahan yang dapat 
diangkat dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Apakah keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
CU. Pancur Solidaritas? 
2. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
CU.  Pancur Solidaritas? 
3. Apakah keadilan organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan CU. Pancur Solideritas? 
 
1.4 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan uraian pada latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan penelitian 
yang ingin dicapai melalui penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan CU. Pancur Solidaritas. 
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja karyawan CU. Pancur Solidaritas. 
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasi dan gaya 
kepemimpinan. 
 
1.5   Kegunaan Penelitian 
 Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna dan memiliki manfaat serta digunakan 
oleh berbagai pihak di antaranya : 
 
1.5.1 Kontribusi Teoritis 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi untuk melakukan 
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penelitian lebih lanjut yang berkaitan dengan topik penelitian tentang pengaruh Keadilan 
Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan CU. Pancur 
Solidaritas Kabupaten Ketapang. 
 
1.5.2 Kontribusi Praktis 
Adapun manfaat yang diharapkan adalah agar informasi yang terdapat pada penelitian 
ini dapat disesuaikan dengan pihak – pihak yang berkepentingan, antara lain sebagai masukan 
bagi manajemen CU. Pancur Solidaritas dalam pengelolaan SDM dan pengambilan 
kebijakan, terutama terkait dengan kebijakan-kebijakan penggajian karyawan. 
 
2. TINJAUAN PUSTAKA 
2.1  Landasan Teori dan Kajian Empiris 
2.1.1. Keadilan Organisasi 
 Menurut Greenberg (1990 : 88) mendefinisikan keadilan organisasional  sebagai 
konsep yang menunjukkan persepsi karyawan tentang sejauh mana mereka diperlakukan 
secara adil dalam organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2008 : 249) keadilan 
organisasional didefinisikan sebagai persepsi keseluruhan dari apa yang adil di tempat kerja.  
Karyawan menganggap adil organisasi mereka ketika yakin bahwa hasil-hasil yang 
mereka terima, cara diterimanya hasil-hasil tersebut, adalah adil. Sedangkan Lambert dan 
Hogan (2008) mendefinisikan keadilan organisasional sebagai tingkat persepsi karyawan 
terkait eadilan yang  diberikan organisasinya baik dari segi hasil ataupun prosedur yang 
digunakan  dalam memperoleh hasil tersebut.  
Menurut Ivancevich (2008 : 159) keadilan organisasional didefinisikan sebagai 
persepsi seseorang (karyawan) mengenai seberapa adil mereka diperlakukan dalam transaksi 
sosial di tempat kerja. Dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasional merupakan persepsi 
dari seorang karyawan yang dirasakan tentang perlakuan adil dari organisasi kepada 
karyawan. Keadilan organisasional dikonseptualisasikan sebagai kombinasi dari berbagai 
dimensi. Ada tiga dimensi utama pada keadilan organisasional, yaitu keadilan distributif, 
keadilan prosedural, dan keadilan interaksional (Usmani dan Jamal, 2013).  
 
2.1.2. Gaya Kepemimpinan 
Menurut Yuki (2005), kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain, 
untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu 
dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk 
mencapai tujuan bersama. Menurut Robbins (2006), kepemimpinan merupakan kemampuan 
untuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya suatu tujuan. 
Definisi kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan 
tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi 
untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. Selain itu juga mempengaruhi interpretasi 
mengenai peristiwa-peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas 
untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan 
dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi (Rivai, 2004). 
Demikian halnya Locander et al. (2002) menjelaskan bahwa kepemimpinan 
mengandung makna pemimpin mempengaruhi yang dipimpin tapi hubungan antara 
pemimpin dengan yang dipimpin bersifat saling menguntungkan kedua belah pihak. Lok dan 
Crawford (2001) memandang kepemimpinan sebagai sebuah proses mempengaruhi aktivitas 
suatu organisasi dalam upaya menetapkan dan mencapai tujuan.  
Selanjutnya, George R. Terry (1964) dalam Kartono (2005) menuliskan sepuluh sifat 
pemimpin yang unggul, yaitu : (1) Kekuatan, (2) Stabilitas emosi, (3) Pengetahuan tentang 
relasi insane, (4) Kejujuran, (5) Objektif, (6) Dorongan pribadi, (7) Keterampilan 
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berkomunikasi, (8) Kemampuan mengajar, (9) Keterampilan sosial, dan (10) Kecakapan 
tekhis atau kecakapan manajerial. 
 
2.1.3. Kepuasan Kerja 
Greenberg & Baron (2003 : 148) mengatakan kepuasan kerja adalah sikap positif atau 
negatif dari individu ke arah pekerjaannya. Maksudnya adalah pekerjaan yang dipilih itu ada 
yang memberikan sikap positif dan ada pula yang memberikan sikap negatif. Sikap positif 
karyawan terhadap pekerjaan akan menimbulkan kepuasan. 
Sebaliknya, sikap negatif karyawan terhadap pekerjaan dapat menimbulkan 
ketidakpuasan. Sejalan dengan pendapat-pendapat di atas, Robbins (2006 : 103) mengartikan 
kepuasan kerja sebagai sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Sikap individu bisa 
menyangkut puas dan tidak puas pada seluruh dimensi dari pekerjaannya. 
Tingkat kepuasan kerja yang hadir dalam diri pekerja sangat penting untuk 
pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. Karyawan yang puas dapat meningkatkan rasa 
tanggung jawab, meningkatkan profesionalitas dan kinerja dan akhirnya dapat menjamin 
kesinambungan kinerja organisasi, sedangkan karyawan yang tidak puas dapat menyebabkan 
terjadinya penurunan kinerja yang disebabkan antara lain karena menurunnya rasa tanggung 
jawab, tingkat ketidakhadiran yang tinggi, dan yang paling ekstrim tingkat turnover yang 
tinggi. 
Robbins (2006 : 108) menjelaskan bahwa ketidakpuasan karyawan dapat dinyatakan 
dalam sejumlah cara misalnya mengeluh, tidak patuh, mencuri milik organisasi, atau 
mengelakkan sebagian dari tanggung jawab mereka. Penelitian telah menunjukkan 
organisasi-organisasi dengan pekerja yang lebih puas lebih efektif daripada pekerja kurang 
puas. 
 Hasil penelitian ini dapat menjadi alasan bagi pimpinan organisasi untuk selalu 
memperhatikan kepuasan kerja para pegawainya karena kepuasan kerja yang dirasakan 
pekerja merupakan komponen penting untuk pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. 
Kepuasan kerja sering dibagi menjadi dua jenis terpisah oleh para psikolog industri dan 
peneliti. Perhatian tipe pertama berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja holistik bagi seorang 
individu dan disebut sebagai kepuasan kerja global. Kepuasan kerja global ini dianggap 
sebagai penyelidikan awal yang baik ke tingkat kepuasan kerja (Morgan et al. dalam Dale 
Amburgey, 2005).  
 
2.2 Kerangka Pemikiran 
Untuk dapat menerangkan pengaruh dari masing-masing variabel terhadap disajikan 
model kerangka pemikiran dari penelitian ini : 
 
                                                 H1 
 
                                                    H3 
 
                                                  H2 










2.2.1 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah pernyataan tentang suatu dalil, tetapi kebenarannya belum diuji secara 
empiris. Hipotesis  pada penelitian ini adalah sebagai berikut :  
H1  :  Terdapat pengaruh signifikan antara keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja 
karyawan CU Pancur Solideritas Ketapang. 
H2  : Terdapat pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
karyawan CU Pancur Solideritas Ketapang. 
H3  : Terdapat pengaruh signifikan antara keadilan organisasi dan gaya kepemimpinan 
terhadap kepuasan kerja karyawan CU Pancur Solideritas Ketapang. 
 
 
3. METODE PENELITIAN 
3.1. Jenis Penelitian 
Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif (metode survei). Dalam 
penelitian ini juga menggunakan skala likert, Sugiono (2010 : 134) skala likert digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial. Dengan kata lain, melalui penelitian ini akan dikaji secara objektif 
mengenai hubungan keadilan organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
karyawan CU. Pancur Solidaritas  Kabupaten Ketapang. 
 
3.2. Data  
Menurut Sugiyono (2012: 192) kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner adalah pengumpulan data dengan memberikan daftar 
pertanyaan yang disampaikan kepada responden yang sudah dibuat secara tertulis 
menggunakan skala likert. 
Data populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas : obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 
dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014 : 80). Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh karyawan sebanyak 65 orang. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 
sebanyak 65 karyawan yang ada di CU. Pancur Solidaritas  Kabupaten Ketapang. 
 
3.3 Variabel Penelitian 
Dalam penelitian ini ada dua variabel yaitu variabel independent (variabel bebas) dan 
variabel dependent (variabel terikat) antara lain : 
a. Variabel independent atau variabel bebas adalah variabel yang besar kecilnya tidak 
dipengaruhi variabel lainnya, meliputi : 
X1 = Keadilan Organisasi 
X2 = Gaya Kepemimpinan 
b. Variabel dependent atau variabel terikat adalah variabel yang besar kecilnya dipengaruhi 
oleh variabel lainnya, meliputi : 
Y = Kepuasan Kerja 
 
3.4 Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regesi berganda digunakan untuk menguji pengaruh atau hubungan antara 
variabel independen (keadilan organisasi dan gaya kepemimpinan) dengan variabel dependen 
(kepuasan kerja). Perhitungan akan dilakukan dengan bantuan program SPSS for windows 22. 




Pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara individu diuji dengan uji t, 
sedangkan pengaruh variabel bebas terhadap variabel secara simultan diuji dengan uji F. 
 
4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1.Uji  Validitas 
Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 
Variabel Nilai < alpha 
0.05 
Keterangan 
X1.1 0.000 Valid 
X1.2 0.000 Valid 
X1.3 0.000 Valid 
X1.4 0.000 Valid 
X1.5 0.000 Valid 
X1.6 0.000 Valid 
X1.7 0.000 Valid 
X2.1 0.000 Valid 
X2.2 0.000 Valid 
X2.3 0.000 Valid 
X2.4 0.000 Valid 
X2.5 0.000 Valid 
X2.6 0.000 Valid 
X2.7 0.000 Valid 
Y1.1 0.000 Valid 
Y1.2 0.000 Valid 
Y1.3 0.000 Valid 
Y1.4 0.000 Valid 
Y1.5 0.000 Valid 
      Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
4.2. Uji Reliabilitas 




   Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
Dapat ditarik kesimpulan bahwa Tabel 4.1 menunjukkan data tersebut Valid dan pada 
Tabel 4.2 data dinyatakan reliable. 
 
 
Variabel Nilai Alpha 
Cronbach > 0.60 Keterangan 
X1 ,649 Reliabel 
X2 ,773 Reliabel 
Y ,689 Reliabel 
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4.3 Uji Normalitas 
Tabel. 4.3 Normalitas Kolmogorov-Smirnov 





Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation ,22706258 
Most Extreme Differences Absolute ,125 
Positive ,125 
Negative -,075 
Test Statistic ,125 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,113c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
Dari tabel 4.3 nilai Sig Kolmogorov-Smirnov sebesar 0.113 > Sig 0.05 sehingga 
data tersebut berdistribusi normal.  
4.4 Uji Linearitas 
Tabel 4.4 Linearitas Kepuasan-Keadilan 
 
ANOVA Table 
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 




(Combined) 1,901 9 ,211 2,322 ,027 
Linearity ,873 1 ,873 9,600 ,003 
Deviation from 
Linearity 
1,028 8 ,128 1,413 ,212 
Within Groups 5,003 55 ,091   
Total 6,905 64    
Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
 











Between Groups (Combined) 3,679 11 ,334 5,494 ,000 
Linearity 3,257 1 3,257 53,517 ,000 
Deviation from 
Linearity 
,421 10 ,042 ,692 ,727 
Within Groups 3,226 53 ,061   
Total 6,905 64    
Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
 
Uji ini biasa digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi linier 
dengan melihat nilai signifikasi jika nilai sig < dari 0.05 maka terdapat hubungan linear 














B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) ,427 ,506  ,845 ,402   
K.O (X1) ,278 ,109 ,229 2,555 ,013 ,961 1,041 
G.P (X2) ,606 ,085 ,642 7,164 ,000 ,961 1,041 
a. Dependent Variable: K.K (Y) 
Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga menunjukkan hal 
yang sama tidak ada satu variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi 




Model regresi yang baik adalah tidak terjadi homoskedastisitas dan 
heteroskedastisitas. Untuk melihat ada tidaknya gejala heteroskedastisitas menggunakan 








Gambar 4.1 Uji Heterokedastisitas 
Pada Gambar 4.1 tidak terjadi heterokedastisitas, analisisnya : 
1. Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar 0 
2. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 
3. Penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang melebar kemudian 
menyempit dan melebar kembali. 





4.7 Regresi Linear Berganda 
Untuk menguji regresi linear berganda bersamaan dilakukan pengujian asumsi klasik 
yang telah dilakukan baik secara simultan dan secara parsial.  
 
Tabel 4.7 Model Summary 
 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,723a ,522 ,507 ,23070 
a. Predictors: (Constant), G.P (X2), K.O (X1) 
b. Dependent Variable: K.K (Y) 
      Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
 
Diketahui bahwa pada Tabel 4.7 besarnya pengaruh variabel Keadilan Organisasi dan 
Gaya Kepemimpinan sebesar 52.2% terhadap Kepuasan Kerja, sedangkan sisanya yakni 
48.8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dapat dijelaskan dalam penelitian ini. 
 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,427 ,506  ,845 ,402 
K.O (X1) ,278 ,109 ,229 2,555 ,013 
G.P (X2) ,606 ,085 ,642 7,164 ,000 
a. Dependent Variable: K.K (Y) 
Sumber: Data Olahan SPSS, 2018 
 







Square F Sig. 
1 Regression 3,605 2 1,802 33,868 ,000b 
Residual 3,300 62 ,053   
Total 6,905 64    
a. Dependent Variable: K.K (Y) 
b. Predictors: (Constant), G.P (X2), K.O (X1) 
 
Diketahui bahwa pada Tabel 4.8 diketahui nilai Sig variabel Keadilan Organisasi 
sebesar 0.013 < 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara 
Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja sedangkan nilai Sig variabel Kepemimpinan 
sebesar 0.000 < 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara 
Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja. Pada Tabel 4.9 nilai Sig Keadilan Organisasi 
dan Gaya Kepemimpinan 0.000 < 0.05 sehingga dapat disimpulkan bahwa secara simultan 




5.1 Simpulan  
Dari hasil penelitian mengenai Pengaruh Keadilan Organisasi dan Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan CU. Pancur Solidaritas Kabupaten 
Ketapang maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Secara parsial terdapat pengaruh positif signifikan antara Keadilan Organisasi terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan CU. Pancur Solidaritas Kabupaten Ketapang. 
2. Secara parsial terdapat pengaruh positif signifikan antara Gaya Kepemimpinan terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan CU. Pancur Solidaritas Kabupaten Ketapang. 
3. Secara simultan terdapat pengaruh signifikan antara Keadilan Organisasi dan Gaya 
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan CU. Pancur Solidaritas Kabupaten 
Ketapang. 
 
5.2 Rekomendasi  
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian secara terperinci maka dapat dikemukakan 
rekomendasi baik untuk pengembangan ilmu pengetahuan maupun kepentingan praktis pihak 
perusahaan antara lain :  
1) Rekomendasi bagi pihak manajemen : 
Kepemimpinan juga dikatakan sebagai proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-
aktivitas yang ada hubungannya dengan pekerjaan para anggota kelompok. 
Kecenderungan kepemimpinan menggambarkan hubungan yang akrab dengan bawahan 
misalnya bersikap ramah, membantu dan membela kepentingan bawahan, bersedia 
menerima konsultasi bawahan dan memberikan kesejahteraan, untuk itu perlu semakin 
adanya peningatan dalam manajemen untuk memberikan diklat kepemimpinan untuk para 
karyawan. 
2) Rekomendasi bagi pihak-pihak yang ingin melakukan penelitian sejenis : 
Untuk penelitian selanjutnya direkomendasikan untuk menambah variabel lain dengan 
memperluas dan mengkombinasikan pendekatan dalam pengelolaan sumber daya 
manusia seperti menyangkut variabel budaya kerja, motivasi dan disiplin dalam bekerja. 
 
5.3 Implikasi Penelitian 
a. Implikasi Teoritis : 
Implikasi teoritis, diharapkan model ini dapat menambah literatur riset Pengaruh 
Keadilan Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan kerja Karyawan 
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CU Pancur Solidaritas Kabupaten Ketapang dibidang Sumber Daya Manusia, agar 
penelitian berikutnya lebih tepat kepada sasaran yang ingin di capai.  
b. Implikasi Praktis : 
Implikasi praktis, digunakan untuk meningkatkan kinerja maka para pemimpin pada 
tiap bagian harus memperhatikan keadaan para karyawan terkait dan aktif terhadap  
gaya kepemimponan yang di terapkan harus bersifat transaksional, budaya organisasi 
yang selalu memegang nilai inti organisasi, motivasi yang selalu diberikan oleh para 
pemimpin, komitmen pada tujuan dari Karya Akhir Pustaka, iklim organisasi yang 
memperhatikan hubungan antar para pemimpin dengan karyawan, dan konflik peran 
harus ditekan serta diperlukan suatu sistem manajemen yang dapat mengawasinya, 
dalam hal ini juga pasti perlu dilakukan evaluasi atas apa yang sudah diterapkan agar 
hasilnya lebih maksimal.  
5.4 Keterbatasan Penelitian 
 Kepemimpinan adalah mengangkat Visi seseorang untuk pemandangan yang lebih 
tinggi, meningkatkan kinerja seseorang untuk standar yang lebih tinggi, pembangunan 
kepribadian luar keterbatasan normal, dalam penyusunan tesis ini masih banyak memiliki 
keterbatasan yang sangat mengharapkn masukan dan saran untuk menambah variebel 
lain dengan memperluas dan mengkombinasikan pendekatan pengelolaan sumber daya 
manusia.   
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